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Развитие российской экономики положило начало изменениям 
в управлении человеческими ресурсами. Изменения в управле-
нии человеческими ресурсами обусловлены динамичностью 
инновационных процессов во всех сферах хозяйственной и про-
изводственной деятельности, радикальными экономическими 
преобразованиями, а также обострением рыночной конкурен-
ции и глобализации экономики. В период таких изменений не-
обходим пересмотр основных принципов традиционного 
управления. Приоритетами изменений стали гибкие формы 
использования рабочей силы, непрерывное повышение каче-
ства человеческих ресурсов, новые подходы к организации и 
стимулированию труда, обращение к культурно-этическим 
факторам производительности и качества трудовой жизни. По мнению авторов, основополагаю-
щим принципом управления человеческими ресурсами является  организация и стимулирование 
труда. Поэтому в настоящей работе будет рассмотрен относительно новый метод организации и 
стимулирования труда – грейдирование персонала. Грейдирование предполагает оправданную си-
стему оплаты труда посредством ранжирования должностей. Актуальность: для любой органи-
зации значимым вопросом является построение эффективной системы оплаты труда. В совре-
менных условиях система оплаты труда требует преобразования и введения инноваций. Начисле-
ние заработной платы сотрудникам должно быть понятным для всех участников трудовых от-
ношений и ориентированным на эффективность труда. Цель работы: оценить роль внедрения 
системы грейдирования для российских организаций и персонала. Методы: анализа, синтеза, про-
гнозирования, классификации, аналогии, моделирования. Результаты: представлено содержание 
относительно нового подхода в сфере системы оплаты труда персонала. Сделан вывод о том, что 
в современном обществе инновационная система грейдов является оправданной системой вычис-
ления должностного оклада, который позволяет обеспечить порядок в базовой части оплаты 
труда.  
Ключевые слова: грейд, человеческие ресурсы, мотивация и стимулирование персонала, оценка 
персонала, система оплаты труда, карьера, должность, управление трудом. 
The development of the Russian economy marked the beginning of changes in human resource management. 
Changes in the management of human resources due to the dynamism of innovation processes in all areas of 
economic and industrial activity, radical economic reforms, as well as the aggravation of market competition 
and globalization of the economy. During such changes necessary to revise the basic principles of traditional 
management. Priorities change become flexible forms of labor utilization, continuous improvement of the 
quality of human resources, new approaches to the organization and promotion of labor, access to cultural 
and ethical factors of productivity and quality of working life. According to the author, the fundamental prin-
ciple of human resource management is the organization and stimulation of labor. Therefore, in this paper 
will be considered a relatively new method of organization and motivation – grading staff. Grading involves 
justifiable remuneration system by ranking posts. The relevance of research. For any organization signifi-
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system requires transformation and innovation. Payroll employees should be clear to all participants of labor 
relations and focused on efficiency. The goal of this work in evaluate the role of the introduction of grad-
ing system for Russian organizations and personnel. Methods: analysis, synthesis, prediction, classifica-
tion, analogy, simulation. Results: It shows the contents of a relatively new approach in the area of staff 
salaries. The conclusion is that in modern society, an innovative system of grading is justified salary 
calculation system, which allows to ensure order in the base of the payment.  
Key words: Grade, human resources, personnel motivation, assessment personnel, wage system, career, posi-
tion, control of labor. 
 
Система грейдирования является разновидностью материальной мотивации пер-
сонала. В основе системы грейдирования лежит оценка ценности должности для орга-
низации и создание иерархии должностей с соответствующими окладами. Внедрение 
грейдов является инструментом регулирования фонда оплаты труда, внутренним про-
ектом организации, основой для внедрения управленческих механизмов мотивации и 
развития персонала. 
Методика грейдов мигрировала в Россию из Соединенных Штатов Америки.  
Эдуард Н. Хэй в начале 60-х годов прошлого века, исходя из универсальных критериев, 
разработал методику должностных оценок разного профессионального профиля. С того 
времени система грейдов с успехом установила себя на Западе и сегодня успешно ис-
пользуется во многих странах мира [1]. 
Система грейдинга (ранжирования) должностей – оценка рабочих вакансий в 
соответствии с уровнем знаний, необходимых для решения проблем производства, а 
также обязанностей работника и условий его труда. Система грейдирования применима 
для любого типа компаний, независимо от их индустриальной принадлежности. 
Грейдирование – это современный метод мотивации сотрудников, который ос-
новывается на построении должностных уровней, то есть распределении их в иерархи-
ческой структуре организации по грейдам в соответствии с ценностью данной позиции 
для компании  [2]. Грейд – классификация должностей, которая позволит сопоставить 
внутреннее значение должности в рамках организации [3]. 
Система ранжирования должностей производится на основе определенных крите-
риев. Процедура ранжирования должностей необходима для определения относитель-
ных весов каждого вида работ. Это даст возможность объективно сравнивать разные 
должности.  
Должности в компаниях оцениваются по следующим критериям: 
 число подчиненных и управление ими; 
 влияние на финансовое положение; 
 цена ошибки; 
 самоуправляемость в принятии решений; 
 компетентность; 
 творческий подход; 
 обучаемость; 
 уровень ответственности; 
 сложность работы; 
 степень интенсивности внутреннего и внешнего взаимодействия; 
 производительность труда [4]. 
Каждый из критериев оценивается определенным количеством баллов. Общая 
сумма полученных по всем критериям баллов определяет ценность каждой конкретной 
должности для организации. В зависимости от набранного количества баллов сотруд-
никами, каждая конкретная должность относится к определенному грейду. Критерии 
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ранжирования должностей могут модифицироваться в зависимости от специфики биз-
неса организации. 
Алгоритм разработки модели системы оплаты труда достаточно сложен. Как пра-
вило, это комплексный консалтинговый проект, включающий в себя несколько этапов. 
Внедрение системы грейдирования персонала состоит из следующих этапов: 
 формирование рабочей группы, включающей как представителей организа-
ции, так и внешних консультантов, причём руководство следует возложить на предста-
вителей высшего менеджмента организации; 
 анализ и выявление ключевых факторов деятельности персонала. При этом 
проводится описание факторов деятельности конкретного вида персонала, определение 
веса факторов их деятельности, формирование балльной таблицы уровня оценки веса 
должностей; 
 проводится функциональное описание должности, при необходимости согла-
сование с руководителем отдела/подразделения; 
 для каждой должности определяется уровень значения по каждому фактору, в 
соответствии с которым ей присваивается определенное количество баллов, указывае-
мых в таблицах. В случае необходимости проводится интервью с сотрудниками разных 
должностей и их руководителями; 
 баллы по каждой шкале суммируются, и определяется их общее число для 
конкретной должности; 
 производится расчет уровня оплаты (грейда) должности [5]. 
Разработкой системы грейдов в большинстве случаев занимаются аутсорсинго-
вые консалтинговые компании. Однако некоторые организации пытаются разработать 
систему грейдов самостоятельно. Грейдирование, которое проведено самостоятельно 
часто оказывается слишком субъективным. При самостоятельной разработке системы 
грейдинга может случиться так, что будет оцениваться  не результат должности, а за-
нимающие их сотрудники.  
Разработка системы грейдирования зависит от степени сложности их видов. Су-
ществуют следующие виды: 
Первая степень сложности – это ранжирование по степени сложности выполня-
емых функций. Первая степень подходит для малых и средних компаний. Может внед-
ряться топ-менеджерами компаний. Система не требует математических вычислений. 
Вторая степень сложности – система Эдварда Хея. Эта система грейдов не явля-
ется оригинальной, американские компании модифицировали ее под рынок стран СНГ. 
Этот вариант можно внедрять в компаниях, где небольшой штат. 
Третья степень сложности – система, основанная на балльно-факторном методе. 
Эта степень является самой  трудоемкой: требует сложных математических вычисле-
ний, основана на профильно-направляющих таблицах, матрицах, графиках. При балль-
но-факторном методе каждая должность получает оценку в баллах с учетом веса и 
уровнем критериев, в соответствии с которыми проводится оценка значимости должно-
сти. Система предполагает точное и последовательное соблюдение этапов методоло-
гии. Внедрение этого вида может растянуться от полугода до года. Предполагает со-
провождение большого количества документооборота и сопроводительных рекоменда-
ций. На этой степени необходимо привлечение внешнего консультанта [6]. 
Система оплаты труда, которая основана на оценивании сложности труда, 
предоставляет возможность сотрудникам осознать личный вклад в их деятельность. 
Система может предоставить желаемый результат для компании, что создаст реальные 
продвижения по карьерной лестнице, сформирует чувство справедливости в оплате 
труда сотрудников.  
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Процесс грейдирования может касаться как оценки должностей, так и оценки 
конкретного человека, занимающего определенную позицию. Процесс грейдирования 
можно разделить на два подхода: персональный и формальный [7]. 
Формальный подход больше встречается в крупных компаниях, где многоуров-
невая система подразделений. Иерархия персонала построена градировано. Кто на ка-
кой должности в этой организации не важно, важно предоставить всем сотрудникам 
путь вверх по карьерной (грейдовой) лестнице. Ценность и важность должности для 
компании определяется грейдом.  
Персональный подход распределяет и оценивает людей лично по грейдам. 
Встречается в малых по численности организациях. В компании рассматривается как 
ценность выполняемой работы для организации, так и ценность самого человека, с 
компетентностным уникальным набором личных качеств, опыта и таланта. Данный 
подход оценки в большей мере полезен там, где каждый сотрудник выполняет различ-
ные функции. 
Каждая организация перед внедрением системы грейдирования должна опреде-
лить, для чего вводится система, какие преимущества она получит от ее внедрения.  
Система грейдирования должностей на предприятиях вводится для того, 
чтобы: 
 Увеличить прозрачность для инвесторов. При более прозрачном способе 
начисления заработной платы не только организация имеет привлекательность для ин-
весторов, но и рассеиваются бесполезный и ленивый персонал организации, который 
привык получать незаслуженные надбавки. При этом автоматически понижается базо-
вый оклад тех сотрудников, которые реально играют важную роль для организации. 
 Улучшить систему карьерного роста персонала. В подход к управлению чело-
веческими ресурсами входит управление карьерой сотрудников. HR-менеджерам при 
развитой системе карьерного роста проще планировать обучение сотрудников. 
 Улучшить производительность и качество труда.  Производительность и ка-
чество труда в большей мере зависят от мотивационной политики. Если сотрудники 
мотивированы, то и производительность, и качество будут на высшем уровне. 
 Повысить мотивацию персонала. Оплата труда сотрудников мотивирует их 
тем, что производится пропорционально их вкладу в эффективность предприятия [8].  
Всегда трудным является найти универсальную модель системы оплаты труда, 
чтобы учитывала интересы в равной степени как работодателя, так и сотрудников. Ру-
ководители организаций в первую очередь заботятся о повышении результативности 
труда сотрудников и всегда в большей мере преследуют свои цели, стремятся платить 
ровно столько, сколько хватит сотруднику, чтобы остаться на своем рабочем месте, а 
работники, естественно, хотят получать как можно больше. Решением в такой ситуации 
может стать мотивация персонала. Мотивация и стимулирование работников играет 
важную роль в процессе управления человеческими ресурсами.  
Мотивация – совокупность внутреннего и внешнего воздействия на трудовое 
поведение человека для получения личных, групповых и общественных целей [9]. 
Обеспечение соответствующего уровня мотивации позволит решить задачу по-
вышения результативности труда как каждого сотрудника, так и всего производства. 
Любой человек ориентируется на удовлетворение своих базовых потребностей – в пи-
ще, воде, безопасности. Такие потребности можно получить за деньги, поэтому именно 
они становятся ведущей мотивацией для эффективного труда. 
Когда идет речь о мотивации персонала, имеет смысл обратиться к теориям мо-
тиваций относящимся определенным образом к системе грейдирования. Например, как 
отмечает автор теории справедливости Д.С. Адамс, справедливость – соотношение 
между «входом» (вкладом человека) и «выходом» (полученным им благом). Адамс 
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считал, что если входы справедливо вознаграждаются по сравнению с  выходами, то в 
целом люди становятся более мотивированы для  того, чтобы продолжать работать на 
этом же уровне [10]. В. Врум – автор теории ожидания считает, что чем больше оправ-
дываются ожидания сотрудника, тем эффективней будет его труд. Если персонал в ор-
ганизации будет справедливо оценен и ожидания вознаграждения оправдаются, то у 
сотрудников будет больше стремлений для дальнейшего развития [11]. 
Система грейдов позволяет связать систему оплаты труда и логику бизнеса ор-
ганизации. В условиях конкурентной борьбы стандартная форма оплаты труда в бли-
жайшем будущем может привести организации к негативным последствиям, так как 
является слишком жесткой для персонала. Эту проблему может решить эффективное 
распределение заработной платы сотрудникам. Для того чтобы понять, как можно эф-
фективно распределить заработную плату, сначала разберемся в ее понятии. 
Заработная плата – это величина денежного вознаграждения, которая выплачи-
вается сотрудникам за выполнение определенных заданий, объема работ и выполнения 
своих служебных обязанностей в течение определенного срока [12]. 
Необходимо отметить, что грейдирование регулирует именно заработную плату. 
Заработная плата сотрудников состоит из двух частей: постоянной и переменной. По-
стоянная часть выплачивается по законодательству, а состав структуры переменной ча-
сти зависит от руководителя организации.  
Переменная часть заработной платы может стать для руководителей мощным 
инструментом мотивации. Чтобы превратить переменную часть в инструмент мотива-
ции, можно использовать систему грейдов. При использовании системы грейдирования 
создается  система функционально-должностных уровней, где должности выстроены в 
соответствии с их ценностью для организации. Каждая должность в системе грейдиро-
вания определяется своим местом в «табели о рангах» и принимает заслуженные оцен-
ки в виде «вилки» оклада. 
Зарплатная «вилка» – это определяющая величина базовой компенсации верх-
них и нижних границ для каждого грейда [13].  
Зарплатные «вилки» помогают установить справедливую зарплату для опытных 
сотрудников, уклоняться от неправомерного увеличения фонда оплаты труда за счет 
произвольного увеличения окладов, усиливают мотивацию сотрудников, материально 
вознаграждая их только по реальному вкладу в общую цель организации [14]. 
По системе грейдинга зарплатная вилка гарантирует о то, что сотрудники, вы-
полнявшие, аналогичную работу получат не менее достойную плату, чем у коллег, 
имеющих похожий опыт и образование. 
Существует следующий диапазон вилки: 
 «Новичок» – работник, находившийся в процессе «вхождения» (обучения) в 
должность (определяется как минимум «вилки»); 
 «Профессионал» – опытные работники, демонстрировавшие постоянный удо-
влетворительный (100 %) уровень деятельности; 
 «Передовик» – незаурядные работники, демонстрирующие выдающийся уро-
вень деятельности (определяются как максимум «вилки») [15]. 
Таким образом, переменная часть заработной платы будет устанавливать спра-
ведливую систему оплаты труда. Сотрудники смогут увеличивать часть своего заработ-
ка, увеличив размер премий, поощрений, наград и бонусов, благодаря своим усилиям, 
знаниям и умениям. Следовательно, в организациях, где функционирует грейдинговая 
система оплаты труда проще рассчитывать на увеличение размера заработной платы.  
Подробнее о структурных составляющих заработной платы после внедрения си-
стемы грейдирования показано на рис. 1. 
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Рис. 1. Структурные составляющие заработной платы  
после внедрения системы грейдирования 
На сегодняшний день российские компании для определения заработных плат 
используют тарифно-квалифицированный справочник. Это можно объяснить тем, что 
бюджетное финансирование определено законодательными актами. Например, частные 
организации имеют больше свободы выбора и все чаще выбирают новую систему грей-
дирования. HR-менеджеры частных компаний, внедрившие систему грейдирования 
персонала, могут самостоятельно вводить новые требования к большинству должно-
стей и профессий в своей организации [16, 17].  
Несмотря на некоторое сходство, система грейдирования персонала отличается 
от тарифной системы оплаты труда. Так, система грейдирования опирается не на кон-
кретных сотрудников, а на должности, которые занимают эти сотрудники, другие отли-
чительные черты представлены в табл. 1. 
Таблица 1 
Сравнение системы грейдирования и тарифной системы оплаты труда 
Тарифная система оплаты труда Система грейдирования 
Построена на основе профессиональных знаний Построена на линейке определенных критериев
Должности строятся по принципу нарастания 
В системе грейдов должности могут пересекаться. 
Работник низшего звена может получать больше, 
чем высшего
Основана на минимальной заработной плате, 
умноженная на коэффициенты Вес должности просчитывается в баллах 
Строгое вертикальное выстраивание должностей Выстраивание должностей по принципу важности для организации
Главным отличием системы грейдирования от тарифной системы оплаты труда 
является то, что хорошие работники могут получать больше, чем их непосредственные 
начальники. Это происходит потому что, при проведении грейдинга сотрудник оцени-
вается объективно, а не как привычно в нашей стране – по знакомству или дружбе [18]. 
С помощью системы грейдов организация может выявить системные и глубокие 
проблемы.  Новая система помогает в кратчайшие сроки направить путь изменения си-
туации в нужное русло для организации. Большое внимание уделяется  систематичной 








 Премии за итоги работы подразделения. 
 Поощрение за результативность и каче-
ство работы индивидуально-личностных 
показателей. 
 Награда за итоги работы всей организа-
ции за отчетный год. 
 Бонус за личное участие в проектах ор-
ганизации. 
Постоянная часть Переменная часть 
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живания происходящей ситуации. Именно регулярное прослеживание ситуации внут-
ренней среды может привести предприятие к успеху. 
Как и в любой системе, у системы грейдов существуют свои преимущества и не-
достатки. 
Преимущества системы грейдирования: 
 делает систему начисления заработной платы более гибкой; 
 помогает управлять и повышать эффективность фонда оплаты труда (ФОТ); 
 упорядочивает дисбаланс заработной платы  в организации; 
 позволяет отслеживать динамику как должностных окладов, так и постоянной 
части зарплат;  
 является практичным инструментом для вычисления размера базового оклада 
для новой должности; 
 допускает возможность сравнения уровней выплаты своей организации с вы-
платами других в том же сегменте рынка или концерна; 
 облегчает соотношение средней заработной платы любой должности в своей 
компании со среднерыночными; 
 самооптимизирует расстановку трудовых ресурсов; 
 облегчает устранение существенной неэффективности работы, выявляя повто-
рение функций;  
 допускает отслеживание уровней в подразделениях, имеющих несоответствие 
при начислении заработной платы; 
 стандартизирует начисление доплат за работу сотрудников, которые находятся 
на низшем  или высшем уровне своей должности; 
 упрощает индексированный процесс заработных плат; 
 система определяет расчет должности (любого уровня) в сумме; 
 структурирует организацию [19]. 
Конечно, грейдирование не лишено и недостатков. Самый существенный − это 
сложность внедрения. Грейдинг лучше подойдет компаниям с хорошо отлаженными и 
формализованными бизнес-процессами. Поэтому перед внедрением грейдов нужно оп-
тимизировать организационные процессы в компании, а уже потом предлагать сотруд-
никам новую систему оплаты труда. Кроме этого, внедрение системы грейдов может 
занять много времени для ее осуществления (от нескольких месяцев до года). Для со-
здания проекта в команду должны быть привлечены менеджеры HR-служб компании-
заказчика, специалисты финансовой службы, аналитики. 
В результате проведения системы грейдирования основную долю занимают пока-
затели эффективности выполненной работы. При успешном выполнении показателей 
эффективности определяются ключевые должности, выполнившие больше функций, 
чем другие сотрудники. Именно в выявлении ключевых должностей и состоит суть 






Рис. 2. Строение системы грейдирования 
Ключевые 
должности 
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Поскольку при проведении системы грейдирования основную долю занимают 
ключевые показатели эффективности, то для эффективного развития организации и 
прозрачной системы оплаты труда можно применять в компаниях систему KPI (Key 
performance indicators), что означает ключевые показатели деятельности. Ключевые по-
казатели деятельности – это совокупность индикаторов работы каждого сотрудника, 
увязанные с общими результатами компании, такими как высокая прибыль, рентабель-
ность, производительность [20].  
Система KPI  четко определяет и разграничивает полномочия и вклад каждого 
сотрудника в функционирование компании. Индикаторы устанавливаются в зависимо-
сти от объема выполненных работ каждого сотрудника. Каждому индикатору опреде-
ляется размер денежного вознаграждения либо поощрения. При достижении установ-
ленных показателей каждый работник получит соответствующую ему по системе KPI 
величину оплаты труда. 
Таким образом, если при оценке сотрудников основную долю занимают ключе-
вые показатели эффективности, то больший эффект от внедрения системы грейдов мо-
жет осуществиться при их совместном применении. 
Заключение 
Таким образом, организации внедрившие систему грейдирования должностей, де-
лают систему оплаты труда сотрудников более прозрачной,  справедливой и управляе-
мой, что особо ценно для успешного развития бизнеса. Оплата труда сотрудников осу-
ществляется пропорционально их вкладу в общее дело, их умениям, знаниям и навыкам. 
Однако инструментом мотивации и повышением эффективности система грейдов 
может стать только тогда, когда сотрудники и руководители не будут относиться к ней 
формально. Система грейдирования может иметь долгий период жизни, если она пра-
вильно и грамотно выстроена, но, как и любая система, требует наблюдения и совер-
шенствования. Чтобы система грейдирования работала эффективно, необходимо еже-
годно проводить переоценку должностей. Сотрудники, видя, что их старания оценива-
ются, будут стремиться к расширению круга своих обязанностей, усложнению постав-
ленных перед ними задач. 
К достоинствам системы грейдов можно отнести: повышение прозрачности 
компании; оптимизацию организационной структуры; упорядочивание системы оплаты 
труда (справедливое распределение вознаграждения); возможность карьерных перспек-
тив для сотрудников; повышение эффективности материальной мотивации персонала. 
Однако, несмотря на все преимущества применения системы грейдирования в органи-
зации, система предполагает и некоторые трудности, возникающие, во-первых, при со-
отношении стоимости внедрения и ожидаемой финансовой отдачи от системы и, во-
вторых, система требует ресурсов для поддержания.  
Введение системы грейдов позиционирует предприятие как главного конкурента 
на мировом рынке труда и может привлекать к сотрудничеству топ-менеджеров и вы-
сококлассных специалистов всего мира.  Из-за сложности внедрения грейдинговой си-
стемы оплаты труда можно вводить ее не для всей организации в целом, а для некото-
рых отделов.   
В целом новая система оплаты труда может помочь как менеджерам компании, 
получившим дополнительный инструмент мотивации, контроля и планирования затрат, 
так и всем сотрудникам, которым грейдирование поможет определить личный уровень 
в структуре организации и получить представление о том, какие карьерные возможно-
сти открываются перед ними. Как утверждает Н.А. Вторушин, такие новые личности 
составят основу нового общества, где каждый человек сможет реализовать идею выска-
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занную Карлом Марксом: «Если в человеке заложен Рафаэль, то цель общества дать 
возможность реализоваться этому человеку» [21–24]. 
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